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Skripsi ini membahas tentang; (1) Bagaimana Kompensasi Finansial di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa; (2) Bagaimana Motivasi Kerja Pegawai di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa; (3) Apakah ada Hubungan Kompensasi 
Finansial Terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Kementerian Agama Kabupaten 
Gowa. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui; (1) Kompensasi Finansial di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa; (2) Motivasi Kerja Pegawai di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa; (3) ada Hubungan Kompensasi Finansial 
Terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa. 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan jenis “ex post 
facto”. Subjek penelitian ini adalah pegawai Kementerian Agama Kabupaten 
Gowa berjumlah 50 orang dan menggunakan simple Random Sampling. Teknik 
pengumpulan data menggunakan angket. Analisis data menggunakan analisis 
deskriptif dan analisis korelasi bivariat. Selanjutnya penyajian data menggunakan 
teknik persentase jawaban dari keseluruhan responden. 
Hasil analisis deskriptif menunjukkan kompensasi finansial berada pada 
kategori sedang yaitu presentase 68% dan motivasi kerja pegawai berada pada 
kategori sedang 66%. Hasil analisis korelasi bivariat product moment 
menunjukkan nilai               dan               artinya         >        
sehingga    ditolak,    diterima. Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan 
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara kompensasi finansial terhadap 
motivasi kerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa. 
Adapun saran dalam penelitian ini sebagai berikut; (1) Bagi organisasi, 
diharapkan lebih memperhatikan kesejahteraan pegawai dengan cara pemberian 
upah atau kompensasi pegawai secara tepat waktu dan melengkapi fasilitas 
pegawai sehingga pegawai lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik dan 
mencapai target sesuai yang diharapkan organisasi; (2) Bagi pegawai, diharapkan 
lebih meningkatkan kinerjanya demi kemajuan organisasi; (3) Bagi peneliti 
selanjutnya, disarankan agar mengadakan penelitian dengan cakupan materi 







A. Latar Belakang Masalah 
Manajemen sumber daya manusia dapat didefenisikan sebagai suatu 
pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang ada pada individu. Pada 
hakikatnya, manajemen sumber daya manusia merupakan gerakan pengakuan 
terhadap pentingnya unsur manusia sebagai sumber daya yang potensial dan 
sangat dominan pada setiap organisasi. Oleh sebab itu, manajemen sumber daya 
manusia adalah keseluruhan proses perencanaan, pengerorganisasian, pengarahan 
dan pengawasan terhadap kegiatan pengadaan seleksi, pelatihan, penempatan, 
pemberian kompensasi, pengembangan, pengintegrasian, pemeliharaan dan 
pelepasan sumber daya manusia untuk tercapainya berbagai tujuan individu, 
masyarakat, pelanggan pemerintah dan organisasi yang bersangkutan.1 
Pemerintah dan masyarakat Indonesia berkewajiban untuk memberikan 
kesejahteraan bagi negara. Untuk itu pemerintah dan masyarakat membentuk dan 
mengembangkan berbagai jenis organisasi profit dan organisasi nonprofit.  
Organisasi profit adalah organisasi yang berfungsi memproduksi barang 
dan jasa yang diperlukan masyarakat. Jika memerlukan, masyarakat membeli 
barang dan jasa tersebut dan perusahaan dapat memperoleh keuntungan. 
Organisasi nonprofit misalnya lembaga pemerintah yang melayani masyarakat 
dengan jasa administrasi, lalu lintas, kesehatan, pertahanan dan keamanan.2 
Organisasi profit dan nonprofit berfungsi untuk mempekerjakan para tenaga kerja 
sebagai pegawai/karyawan, tentara dan polisi untuk melaksanakan aktivitas 
                                                           
1Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Jakarta: Bumi Aksara, 
2016 ), h. 8. 






memproduksi barang dan jasa. Mereka bekerja untuk organisasi dengan tujuan 
sendiri yaitu memenuhi kebutuhan hidup dirinya dan keluarganya. Jadi terjadi 
transaksi antara organisasi dengan tenaga kerja, organisasi membutuhkan tenaga 
kerja dan membayar gaji mereka. Sedangkan tenaga kerja memberikan tenaga, 
kompetensi, pikiran, sikap, perilaku kerja dan kinerja yang diperlukan organisasi 
dengan mendapat kompensasi berupa uang dan non uang. Pemberian kompensasi 
kepada pegawai memiliki peran yang sangat penting sebab kompensasi berada 
dijantung ketenagakerjaan antara majikan dan tenaga kerja.3 
Undang-undang Republik Indonesia No 13 Tahun 2003 Tentang 
Ketenagakerjaan Bab X pasal 88 ayat 1, 2, 3 dan 4 yaitu: 
(1) Setiap pekerja/buruh berhak memperoleh penghasilan yang memenuhi 
penghidupan yang layak bagi kemanusiaan. 
(2) Untuk mewujudkan penghasilan yang memenuhi penghidupan yang 
layak bagi kemanusiaan sebagaimana dimaksud dalam ayat (1), 
pemerintah menetapkan kebijakan pengupahan yang melindungi 
pekerja/buruh. 
(3) Kebijakan pengupahan yang melindungi pekerja/buruh sebagaimana 
dimaksud dalam ayat (2) meliputi: 
a. Upah minimum 
b. Upah kerja lembur 
c. Upah tidak masuk kerja karena berhalangan 
d. Upah tidak masuk kerja karena melakukan kegiatan lain di luat 
pekerjaanya 
e. Upah karena menjalankan hak waktu istirahat kerjanya 
f. Bentuk dan cara pembayaran upah 
g. Denda dan potongan upah 
h. Hal-hal yang dapat diperhitungkan dengan upah 
i. Struktur dan skala pengupahan yang proporsional 
j. Upah untuk pembayaran pesangon dan 
k. Upah untuk perhitungan pajak penghasilan 
(4) Pemerintah menetapkan upah minimum sebagaimana dimaksud dalam 
ayat (3) huruf a berdasarkan kebutuhan hidup layak dan dengan 
memperhatikan produktivitas dan pertumbuhan ekonomi.4 
Berdasarkan Undang-undang di atas maka pemerintah meminta kepada 
perusahaan/organisasi untuk memberikan kompenasi kepada pekerja sesuai 
                                                           
3Wirawan, Manajemen Sumber Daya Manusia Indonesia, h. 368. 
4Republik Indonesia, Undang-undang  Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan, 





dengan ketentuan pengupahan yang telah ditetapkan oleh peraturan perundang-
undangan yang berlaku. 
Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai 
balas jasa untuk aktivitas kerja mereka. Pada dasarnya kompensasi itu dapat 
dibagai menjadi dua aspek, yaitu kompensasi langsung dan kompensasi tidak 
langsung. Kompensasi langsung adalah kompensasi yang diberikan langsung 
berhubungan dengan hasil kerja karyawan yang bersangkutan. Adapun 
kompensasi tidak langsung, maksudnya yaitu pemberian kompensasi pelengkap. 
Dikatakan pelengkap karena kompensasi tidak langsung diberikan kepada 
karyawan hanya untuk melengkapi kompensasi yang telah diberikan oleh 
organiasi. Dengan alasan, misalnya, biaya hidup semakain besar, menuntut 
banyak sumber pendapatan bagi karyawan. Untuk itu perlu diberikan kompensasi 
pelengkap, seperti fasilitas kesehatan, tunjangan, transportasi, dan lain-lain.5 
Al-Qur’an menegaskan tentang pemberian ganjaran bagi yang bekerja 
dalam QS al-Taubah/9:105 sebagai berikut: 
 َُيف ِةََدهَّشلاَو ِبيَغلا ِِملَع ًَ ِلإ َنو ُّدَُرتَسَو .َنُىنِمؤُملاَو ,ُُهلىُسَرَو مَُكلَمَع ُالله يََريََسف اُىلَمعا ُِلقَو ُئَِّبن ُمتنُك بَِمب مُك
 َنُىلَمَعت 
Terjemahnya: 
“Dan katakanlah: “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang 
nyata, lalu diberikan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.” 
Dalam menafsirkan al-Taubah ayat 105 ini, penulis menjelaskan,  
“Bekerjalah kamu, karena Allah dan Rasul dengan bersungguh-sungguh semata, 
maka Allah melihat yakni menilai dan memberi ganjaran amal kamu itu”. Sebutan 
lain daripada ganjaran adalah imbalan atau upah atau compensation/Kompensasi. 
Menurut Sutrisno, yang dimaksud dengan kompensasi adalah segala 
sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. 
                                                           
5Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia  (Jakarta: Kencana Prenada Media 





Kompensasi dapat diberikan dalam berbagai macam bentuk, seperti: dalam bentuk 
pemberian uang, pemberian material dan fasilitas, dan dalam bentuk pemberian 
kesempatan berkarier.6 
Panggabean dalam Sutrisno mengemukakan kompensasi dapat 
didefinisikan sebagai setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan 
sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi.7 
Menurut Rivai Kompensasi finansial terdiri dari kompensasi langsung dan 
tidak langsung. Kompensasi merupakan hak bagi karyawan dan menjadi 
kewajiban perusahaan untuk membayarnya. Kompensasi langsung yang diberikan 
dapat berupa gaji, upah, dan insentif.8 
Kompensasi terbagi menjadi dua yaitu: kompensasi finansial dan 
kompensasi non finansial. Menurut Rivai Kompensasi finansial terdiri dari 
kompensasi langsung dan tidak langsung. Kompensasi merupakan hak bagi 
karyawan dan menjadi kewajiban perusahaan untuk membayarnya. Kompensasi 
langsung yang diberikan dapat berupa gaji, upah, dan insentif.9 Dan menurut 
Rivai Kompensasi non finansial adalah kompensasi yang diberikan perusahaan 
selain kompensasi finansial. Kompensasi non finansial terdiri dari kompensasi 
yang berhubungan dengan perusahaan dan lingkungan pekerjaan.10 
Kompensasi diberikan kepada pegawai  berfungsi sebagai Pengalokasian 
sumber daya manusia secara efisien agar pegawai yang berprestasi akan 
mendorong mereka untuk bekerja lebih baik, mendorong stabilitas dan 
pertumbuhan ekonomi sehingga sistem pemberian kompensasi yang baik secara 
langsung dapat membantu stabilitas organisasi dan secara tidak langsung ikut 
                                                           
6Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 183. 
7Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 181. 
8Rivai, Veithzal. MSDM untuk perusahaan: Dari Teori ke Praktek., h. 359 
9Rivai, Veithzal. MSDM untuk perusahaan: Dari Teori ke Praktek (Jakarta: PT. Raja 
Grafindo Persada, 2004), h. 359. 





andil dalam mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi. Sebaliknya 
pemberian kompensasi yang kurang baik dapat menyebabkan gejolak di kalangan 
karyawan akibat ketidakpuasan. Pada gilirannya gejolak ketidakpuasan ini akan 
menimbulkan kerawanan ekonomi 11, dan pengalokasian SDM secara efektif dan 
efisien sehingga pemberian kompensasi bagi pegawai yang berprestasi akan 
mendorong mereka untuk bekerja dengan lebih baik.12 
Dengan pemberian kompensasi yang layak, semua pegawai akan dapat 
bekerja dengan tenang dan mengkonsentrasikan seluruh pikirannya untuk 
menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Para karyawan yang 
tergolong potensial akan dapat mengembangkan potensial dirinya untuk 
menghasilkan pekerjaan yang lebih berkualitas. Bila hal demikian dapat 
terealisasi, maka organisasi akan dapat bersaing dengan tenaga kerja di pasaran.13 
Pemberian Kompensasi yang layak dapat mempengaruhi motivasi kerja 
pegawai sehingga pegawai dapat bekeja dengan baik dan memberikan prestasi 
bagi organisasi. Motivasi kerja akan mendorong seseorang untuk bertindak dan 
berbuat. Adapun motivasi dalam kehidupan sehari-hari ialah keseluruhan proses 
pemberian dorongan atau rangsangan kepada para pegawai sehingga mereka 
bersedia bekerja dan rela tanpa di paksa. Jadi motivasi merupakan dorongan 
terhadap serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian tujuan.14  
Pemberian kompensasi dapat meningkatkan prestasi kerja dan motivasi 
karyawan. Oleh karena itu, perhatian organisasi terhadap pengaturan kompensasi 
secara rasional dan adil sangat diperlukan. Bila karyawan memandang pemberian 
                                                           
 
11Burhanuddin Yuuf. Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga Keuangan Syariah. 
(Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2015), h. 241 
12Lijan poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya manusia, h. 225. 
13Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 190. 





kompensasi tidak memadai, prestasi kerja/kinerja, motivasi maupun kepuasan 
kerja mereka akan cenderung menurun.15 
Motivasi pegawai harus dilakukan dengan cara mendorong pencapaian 
kinerja yang baik. Motivasi merupakan proses pemberian motif (penggerak) 
bekerja kepada para pegawai sehingga mereka mau bekerja demi tercapainya 
tujuan lembaga secara efektif dan efisien. Pemberian motif kerja ini terdapat 
dalam teori hirarki kebutuhan Maslow yang meliputi kebutuhan fisiologis, 
kebutuhan keamanan, kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan dan kebutuhan 
aktualisasi diri. Dengan terpenuhinya semua kebutuhan atau keinginan dan 
harapan maka pegawai akan mendapatkan kepuasan, dan pegawai yang tingkat 
kepuasannya tinggi maka secara otomatis kinerjanya akan meningkat.16   
Dalam Islam motivasi kerja adalah dorongan untuk mencari nafkah yang 
merupakan bagian dari ibadah dan sebagai kewajiban kita kepada Allah swt. 
Setelah ibadah fardhu lainnya. Dalam al-qur’an, Allah swt. telah berjanji kepada 
orang yang beriman yang melakukan pekerjaan yang baik bahwa bagi mereka 
ampunan Allah dan ganjaran rejeki. Allah berfirman dalam QS Adz-
Dzariyaat/51:22. 
                  
Terjemahnya: 
“Dan di langit terdapat (sebab-sebab) rezkimu dan terdapat (pula) apa yang 
dijanjikan kepadamu.”17 
Ayat di atas menunjukkan bahwa adanya motivasi kerja yang utuh dalam 
Islam, Motivasi terbesar bagi seorang muslim dalam bekerja ialah mendapat 
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ganjaran dari Allah, bekerja dalam Islam tidak hanya mengejar bonus duniawi 
namun juga sebagai amal soleh manusia untuk menuju kekekalan yaitu akhirat. 
Pentingnya motivasi karna motivasi adalah hal yang menyebabkan, 
menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, supaya giat bekerja dan antusias 
mencapai hasil yang optimal. Motivasi semakin penting karena manajer 
memberikan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan 
terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan.18 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa adalah salah satu kantor 
Kementerian Agama yang berada di bawah naungan Kantor Wilayah Kementerian 
Agama Sulawesi Selatan. Salah satu tugas pokoknya adalah melakukan 
pembinaan dan pelayanan di bidang agama dan keagamaan di Kabupaten Gowa, 
sekaligus berfungsi melakukan dan menjabarkan kebijakan menteri Agama RI di 
Kabupaten Gowa. Sebagai organisasi pemerintah, pegawai kantor Kementerian 
Agama Kabupaten Gowa dituntut agar dapat memberikan pelayanan prima kepada 
masyarakat. Terkait dengan memberikan pelayanan kepada masyarakat, maka 
menjadi suatu keharusan bahwa setiap pemimpin mengambil peran untuk 
menjadikan bawahannya berprestasi.19  
Berdasarkan hasil observasi awal dilakukan pada tanggal 05 Desember 
2018, didapati bahwa kompensasi finansial yang terdapat di Kementerian Agama 
Kabupaten Gowa adalah:  
1. Kompensasi finansial langsung adalah bayaran pokok seperti gaji dan upah. 
2. Kompensasi finansial tidak langsung; berupa tunjangan (tunjangan jabatan, 
tunjangan kinerja, tunjangan lauk pauk dan tunjangan lembur), asuransi 
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Ilmu sosial dan Ilmu Politik, 2014), h. 5.  
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(asuransi kesehatan dan asuransi pensiun), fasilitas (kendaraan dinas, laptop, 
ruang kantor dan tempat parkir). 
Hasil pengamatan langsung dan wawancara di Kasubag Tata Usaha, 
didapati beberapa pegawai yang tidak bekerja sesuai dengan tuntutan kerja, seperti 
tidur pada saat jam kerja, pelayanan kepada masyarakat yang kurang maksimal 
misalnya pegawai kurang ramah dalam melayani masyarakat, mengobrol di jam 
kerja dan ada beberapa yang keluar kantor pada saat jam kerja, sehingga motivasi 
kerja mereka kurang maksimal. 
Berdasarkan penjelasan latar belakang di atas, maka penulis akan meneliti 
masalah tentang “Hubungan Kompensasi Finansial Terhadap Motivasi Kerja 
Pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa”. 
B. Rumusan masalah 
Berdasarkan latar belakang yang diuraikan di atas, penulis dapat 
mengemukakan pokok permasalahan sebagai berikut: 
1. Bagaimana gambaran pemberian kompensasi finansial di Kementerian 
Agama Kabupaten Gowa ? 
2. Bagaimana gambaran motivasi kerja pegawai di Kementerian Agama 
Kabupaten Gowa ? 
3. Apakah ada hubungan kompensasi finansial terhadap motivasi kerja    
pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa ? 
C. Hiptotesis 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian yang masih perlu dikaji dan diuji kebenarannya melalui penelitian di 
lapangan.20 Adapun hipotesis penelitian ini adalah: 
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“Terdapat Hubungan kompensasi finansial terhadap motivasi kerja 
pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa”. 
D. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional variable dimaksudkan untuk memberikan gambaran 
yang jelas tentang variabel-variabel yang telah diteliti sehingga tidak terjadi 
perbedaan penafsiran antara peneliti dan pembaca. Adapun pengertian operasional 
variable dalam penelitian ini sebagai berikut: 
1. Kompensasi Finansial  
Kompensasi finansial adalah segala sesuatu yang diberikan kepada 
pegawai sebagai balas jasa atas kinerja mereka, baik langsung maupun tidak 
langsung. 
Adapun yang menjadi indikator pada penelitian ini adalah; (1) Kompensasi 
langsung (2) Kompensasi tidak langsung. 
2. Motivasi Kerja Pegawai 
Motivasi kerja pegawai adalah rangsangan atau dorongan yang diberikan 
kepada pegawai agar lebih membangkitkan dan meningkatkan semangat pegawai  
dalam bekerja. 
Adapun yang menjadi indikator motivasi kerja pegawai adalah; (1) 
fisiologis atau kebutuhan fisik, (2) keamanan, (3) penghargaan, (4) aktualisasi 
diri. 
E. Kajian Pustaka 
Berdasarkan penelusuran terhadap literatur-literatur yang berkaitan dengan 
objek dalam penelitian ini, terdapat  beberapa karya tulis ilmiah berupa skripsi 
dan buku-buku yang memiliki relevansi dengan penelitian ini. 
1. Skripsi Rezki Anggriani tahun 2017, dengan judul “Pengaruh Evaluasi 





UIN Alauddin Makassar”. Kesimpulan hasil penelitian ini adalah bahwa 
evaluasi kinerja di Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN Alauddin Makassar 
dan Motivasi kerja pegawai di Fakultas Tarbiyah dan Keguruan UIN 
Alauddin Makassar berada pada kategori sedang. Sedangkan hasil analisis 
statistik inferensial menunjukkan nilai t hitung sebesar 1,8333 lebih besar dari 
pada nilai t tabel distribusi dengan nilai 0,05 dengan taraf signifikansi sebesar 
5% (1,8333 > 0,05) = (thitung > ttabel). Artinya terdapat pengaruh Evaluasi 
Kinerja Terhadap Motivasi Kerja Pegawai Fakultas Tarbiyah dan Keguruan 
UIN Alauddin Makassar. 
2. Skripsi Nadaa Nabila tahun 2017, dengan judul “Pengaruh Kompensasi 
Finansial dan Kompensasi Nonfinansial Terhadap Kinerja Karyawan pada 
PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung”. Kesimpulan hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa pengaruh kompensasi finansial dan nonfinansial 
terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung 
secara parsial maupun simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada PT. PLN (Persero) Distribusi Lampung. 
3. Skripsi Roihatul Musyafi’, dengan “judul Pengaruh Kompensasi Finansial 
dan Nonfinansial Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. PLN (Persero) Area 
Pelayanan dan Jaringan (APJ) Malang”. Kesimpulan hasil penelitian ini 
adalah bahwa hasil analisis regresi linear berganda yaitu hubungan antara 
variabel kompensasi finansial terhadap variabel kinerja sebesar 0,419 yang 
termasuk dalam kategori hubungan sedang. Sedangkan pengaruh antara 
variabel kompensasi non finansial terhadap variabel kinerja sebesar 0,440 
termasuk dalam kategori hubungan sedang. Hal ini menunjukkan bahwa 
variabel kompensasi finansial dan non finansial terhadap kinerja karyawan 





finansial dan non finansial mengalami peningkatan maka, kinerja karyawan 
akan meingkat. Selanjutnya berdasarkan analisis regresi linear berganda yaitu 
pengaruh antara variabel kompensasi dengan variabel kinerja didapatkan nilai 
sebesar 0,774 termasuk dalam kategori kuat. Dapat diartikan bahwa jika 
terdapat peningkatan dalam pemberian kompensasi maka kinerja karyawan 
akan meningkat. 
F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui kompensasi finansial di Kementerian Agama di 
Kabupaten Gowa 
2. Untuk mengetahui motivasi kerja pegawai di Kementerian Agama di 
Kabupaten Gowa 
3. Untuk mengetahui ada atau tidak hubungan kompensasi finansial terhadap 
motivasi kerja    pegawai di Kementerian Agama di Kabupaten Gowa 
Kegunaan Penelitian 
1. Bagi Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
Organisasi dapat mengetahui apakah pemberian kompensasi memiliki 
hubungan dengan motivasi kerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten 
Gowa 
2. Bagi pegawai 
 Sebagai bahan untuk mengetahui tentang hasil dari kinerja pegawai 
sehingga dapat dijadikan tolak ukur untuk lebih meningkatkan kinerja pegawai. 
3. Bagi Peneliti 
Untuk menambah pengetahuan, wawasan dan pemahaman mengenai 































A. Kompensasi Finansial 
1. Pengertian Kompensasi 
Kompensasi adalah hal yang diterima oleh pegawai, baik berupa uang atau 
bukan uang sebagai balas jasa yang diberikan atas upaya pegawai (kontribusi 
pegawai) yang diberikannya untuk organisasi.21 
Adapun pengertian kompensasi menurut para ahli: 
a) Werther dan Davis dalam Sinambela menyatakan bahwa kompensasi 
merupakan sesuatu yang diterima pegawai sebagai penukar atas kontribusi jasa 
mereka bagi organisasi. Apabila dikelola dengan baik maka kompensasi 
membantu organisasi mencapai tujuan dan memperoleh, memelihara, dan 
menjaga pegawai dengan baik. Sebaliknya, tanpa kompensasi yang memadai 
maka pegawai yang ada saat ini mungkin akan meninggalkan organisasi, dan 
organisasi akan kesulitan untuk merekrut kembali pegawai yang sesuai dengan 
kebutuhan.22 
b) Singodimedjo dalam Sutrisno menyatakan bahwa kompensasi adalah 
pemberian uang secara langsung, seperti gaji, tunjangan, dan insentif. Gaji 
adalah kompensasi yang diberikan kepada seorang karyawan secara periodik 
(biasanya sebulan sekali). Karyawan yang menerima gaji, pada umunya telah 
menjadi karyawan tetap yang telah lulus dari masa percobaan. Tunjangan 
adalah kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawannya, karena 
karyawan tersebut dianggap telah ikut berpastisipasi dengan baik dalam 
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mencapai tujuan perusahaan. Contohnya, tunjangan jabatan, keluarga, 
transport, perumahan, dan sebagainya.23 
c) Panggabean dalam Sutrisno mengemukakan kompensasi dapat didefinisikan 
sebagai setiap bentuk penghargaan yang diberikan kepada karyawan sebagai 
balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi.24 
d) Sastrohadiwirjo dalam Sinambela mengatakan bahwa kompensasi adalah 
imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh organisasi kepada para tenaga 
kerja karena tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan 
pikiran demi kemajuan organisasi guna mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan.25 
e) Menurut Rivai Kompensasi finansial terdiri dari kompensasi langsung dan 
tidak langsung. Kompensasi merupakan hak bagi karyawan dan menjadi 
kewajiban perusahaan untuk membayarnya. Kompensasi langsung yang 
diberikan dapat berupa gaji, upah, dan insentif.26 
Dari beberapa pengertian kompensasi finansial menurut para ahli, dapat 
disimpulkan bahwa kompensasi finansial adalah segala sesuatu yang diberikan 
kepada pegawai sebagai imbalan jasa atau balas jasa atas kontribusi yang mereka 
berikan kepada organisasi. 
2. Jenis-jenis Kompensasi Finansial 
1. Kompensasi Langsung 
Kompensasi langsung adalah penghargaan atau ganjaran yang disebut gaji 
atau upah, yang dibayar secara tetap berdasarkan tenggang waktu yang ditetapkan 
organisasi. Umumnya, adalah setiap bulan, meskipun ada juga organisasi 
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khususnya di sektor swasta memberikannya dua kali dalam sebulan.27. 
Kompensasi langsung terdiri dari: 
a) Bayaran pokok: gaji dan upah  
b) Bayaran prestasi  
c) Bayaran insentif: bonus, komisi, pembagian laba, pembagian keuntungan, 
dan pembagian saham 
d) Bayaran tertangguh: program tabungan, anuitas pembelian saham 
2. Kompensasi Tidak Langsung 
Kompensasi tidak langsung adalah pemberian bagian keuntungan/manfaat 
bagi para pekerja di luar gaji atau upah tetap, dapat berupa uang atau barang. 
Kompensasi tidak langsung terdiri dari: 
a) Program perlindungan: asuransi kesehatan, asuransi jiwa, pensiun, asuransi 
tenaga kerja 
b) Bayaran diluar jam kerja: liburan, hari besar, cuti tahunan, cuti hamil 
c) Fasilitas: kendaraan, ruang kantor, dan tempat parkir.28 
3. Fungsi Kompensasi 
Dari pengertian di atas terlihat bahwa kompensasi merupakan alat pengikat 
perusahaan terhadap karyawannya, faktor penarik bagi calon karyawan dan faktor 
pendorong seseorang menjadi karyawan. Dengan demikian kompensasi 
mempunyai fungsi yang cukup penting di dalam memperlancar jalannya roda 
organisasi. Fungsi kompensasi adalah: 
1) Pengalokasian sumber daya manusia secara efisien 
Pemberian kompensasi pada karyawan yang berprestasi akan mendorong 
mereka untuk bekerja lebih baik. 
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2) Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi 
Sistem pemberian kompensasi yang baik secara langsung dapat membantu 
stabilitas organisasi dan secara tidak langsung ikut andil dalam mendorong 
stabilitas dan pertumbuhan ekonomi. Sebaliknya pemberian kompensasi yang 
kurang baik dapat menyebabkan gejolak di kalangan karyawan akibat 
ketidakpuasan. Pada gilirannya gejolak ketidakpuasan ini akan menimbulkan 
kerawanan ekonomi.29 
3) Pengolokasian SDM secara efektif dan efisien 
Fungsi ini menunjukkan bahwa pemberian kompensasi bagi pegawai yang 
berprestasi akan mendorong mereka untuk bekerja dengan lebih baik.30 
4. Tujuan kompensasi 
1) Ikatan kerja sama 
Pemberian kompensasi akan menciptakan suatu ikatan kerja sama yang 
formal antara perusahaan dan karyawan dalam kerangka organisasi, dimana 
perusahaan dan karyawan saling membutuhkan. 
2) Kepuasan kerja 
Karyawan bekerja dengan mengarahkan kemampuan, pengetahuan, 
keterampilan, waktu, serta tenaga, yang semuanya ditujukan bagi pencapaian 
tujuan organisasi. 
3) Pengadaaan efektif 
Pengadaan karyawan akan efektif jika dibarengi dengan program 
kompensasi yang menarik. 
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4) Motivasi  
Kompensasi yang layak akan memberikan rangsangan serta memotivasi 
karyawan untuk memberikan kinerja terbaik dan menghasilkan produktivitas kerja 
yang optimal. 
5) Menjamin keadilan 
Kompensasi yang baik akan menjamin terjadinya keadilan di antara 
karyawan dalam organisasi. 
6) Disiplin 
Pemberian kompensasi yang memadai akan mendorong tingkat 
kedisiplinan karyawan dalam bekerja. 
7) Pengaruh serikat pekerja  
Keberadaan suatu perusahaan tidak bisa terlepas dari adanya pengaruh 
serikat buruh atau serikat pekerja. 
8) Pengaruh pemerintah 
Pemerintah menjamin atas pekerjaan dan penghidupan yang layak bagi 
masyarakat.31 
5. Waktu Pembayaran Kompensasi 
Waktu pembayaran kompensasi maksudnya adalah kompensasi harus 
dibayar pada waktunya, jangan sampai terjadi penundaan supaya kepercayaan 
pegawai terhadap organisasi semakin tinggi, ketenangan, dan konsentrasi kerja 
pegawai juga menjadi lebih baik. Apabila pembayaran kompensasi tidak tepat 
waktu, maka disiplin, moral, dan semangat kerja pegawai akan menurun, bahkan 
turn over pegawai akan semakin tinggi. Organisasi harus memahami bahwa 
kompensasi yang diterima pegawai akan dipergunakan oleh pegawai beserta 
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keluarganya untuk memenuhi kebutuhannya, di mana sebagian kebutuhan tersebut 
sifatnya tidak dapat ditunda, seperti makan dan minum.  
Kebijaksanaan waktu pembayaran kompensasi ini hendaknya berpedoman 
pada prinsip: “Daripada menunda lebih baik mempercepat dan menetapkan waktu 
yang paling tepat”. Misalnya, gaji dibayarkan setiap tanggal atau hari minggu, 
sebaiknya pembayaran gaji dapat dipercepat pembayarannya menjadi pada hari 
sabtunya, tetapi apabila hari Sabtu tidak bekerja maka dibayarkan pada hari 
Jum’at. Pemberian upah insentif dan kesejahteraan hendaknya ditetapkan 
waktunya yang paling tepat, seperti saat tahun ajaran baru bagi para pegawai yang 
sudah memiliki anak, supaya pemberian tersebut mempunyai dampak positif.32 
Adapun waktu pembayaran kompensasi di Kementerian Agama 
Kabupaten Gowa yaitu: gaji pokok dibayarkan kepada pegawai setiap tanggal 1, 
pembayaran tunjangan kinerja tidak menentu waktu pembayarannya, pemberian 
asuransi berasal dari pemotongan dari gaji pokok yang dibayar setiap bulannya, 
gaji 13 dibayar setiap bulan juli dan untuk pemberian tunjangan hari raya (THR) 
diberikan kepada pegawai sebelum hari raya. 
6. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Besarnya Kompensasi 
Besar kecilnya pemberian kompensasi tidak mungkin dapat ditentukan 
begitu saja, tanpa mengantisipasi perkembangan keadaan sekitar yang 
mengelilingi gerak perusahaan. Penetapan kompensasi yang hanya berdasarkan 
keinginan sepihak (perusahaan) saja tanpa didasarkan pada perhitungan-
perhitungan yang rasional dan bisa dipertanggungjawabkan secara yuridis akan 
sulit diterapkan dalam jangka panjang. Karena itu ada anggapan bahwa besar 
kecilnya kompensasi akan selalu dipengaruhi oleh beberapa faktor, di antaranya: 
 
                                                           






1. Faktor Intern Organisasi 
a. Dana Organisasi 
Kemampuan organisasi untuk melaksanakan kompensasi tergantung pada 
dana yangbterhimpun untuk keperluan tersebut. Terhimpunnya dana tentunya 
sebagai akibat prestasi-prestasi kerja yang telah ditujukan oleh karyawan. Makin 
besarnya prestasi kerja makan makin besar pula keuntungan 
organisasi/perusahaan. 
2. Faktor Pribadi Karyawan 
a. Produktifitas kerja 
Produktifitas kerja dipengaruhi oleh prestasi kerja. Prestasi kerja 
merupakan faktor yang diperhitungkan dalam penetapan kompensasi. Pengaruh 
ini memungkinkan karyawan pada posisi dan jabatan yang sama mendapatkan 
kompensasi yang berbeda. 
b. Posisi dan Jabatan 
Posisi dan jabatan berbeda berimplikasi pada perbedaan besarnya 
kompensasi. Posisi dan jabatan seseorang dalam organisasi menunjukkan 
keberadaan dan tanggung jawabnya dalam hierarki organisasi. Semakin tinggi 
posisi dan jabatan seseorang dalam organisasi, semakin besar tanggung jawabnya, 
maka semakin tinggi pula kompensasi yang diterimanya. Hal tersebut berlaku 
sebaliknya. 
c. Pendidikan dan Pengalaman 
Pendidikan dan pengalaman merupakan faktor yang mempengaruhi 
besarnya kompensasi. Pegawai yang lebih berpengalaman dan berpendidikan 
lebih tinggi akan mendapat kompensasi yang lebih besar dari pegawai yang 
kurang pengalaman dan atau lebih rendah tingkat pendidikannya. Pertimbangan 





seseorang. Pertimbangan ini juga dapat memacu keryawan untuk meningkatkan 
pengetahuannya. 
d. Jenis dan Sifat Pekerjaannya 
Besarnya kompensasi yang bekerja di lapangan berbeda dengan pekerjaan 
yang bekerja dalam ruangan, demikian juga kompensasi untuk pekerjaan klerikal 
akan berbeda dengan pekerjaan manajemen berbeda dengan pekerjaan teknis. 
Pemberian kompensasi yang berbeda ini selain karena prtimbangan 
profesionalisme pegawai juga karena resiko dan tanggung jawab yang dipikul 
oleh pegawai yang bersangkutan. 
3. Faktor Ekstern 
a. Penawaran dan Permintaan Kerja 
Mengacu pada hukum ekonomi pasar bebas, kondisi dimana penawaran 
tenaga kerja lebih dari permintaan akan menyebabkan rendahnya kompensasi 
yang diberikan. Sebaiknya bila kondisi pasar kerja menunjukkan besarnya jumlah 
permintaan tenaga kerja sementara penawaran hanya sedikit, maka kompensasi 
yang diberikan akan besar. 
b. Biaya Hidup 
Besarnya kompensasi terutama upah/gaji harus disesuaikan dengan 
besarnya biaya hidup. Yang dimaksud biaya hidup disini adalah biaya hidup 
minimal. Paling tidak kompensasi yang diberikan harus sama dengan atau di atas 
biaya hidup dari biaya hidup minimal, maka yang terjadi adalah proses 
pemiskinan bangsa. 
c. Kebijaksanaan Pemerintah 
Sebagai pemegang kebijakan, pemerintah berupaya melindungi rakyatnya 
dari kesewenang-wenangan dan keadilan. Dalam kaitannya dengan kompensasi, 





pada batas umur tertentu. Dengan peraturan tersebut pemerintah menjamin 
berlangsungnya proses pemakmuran bangsa hingga dapat mencegah praktek-
praktek organisasi yang dapat memiskinkan bangsa. 
d. Kondisi Perekonomian Nasional 
Kompensasi yang diterima oleh pegawai di negara-negara maju jauh lebih 
bear dari yang diterima negara-negara berkembang dan atau negara miskin. 
Besarnya rata-rata kompensasi yang diberikan oleh organisasi dalam suatu negara 
mencerminkan kondisi perekonomian negara tersebut dan penghargaan negara 
terhadap sumber daya manusianya.33 
B. Motivasi Kerja Pegawai 
1. Pengertian Motivasi Kerja 
Dalam konsep Islam, kita perlu memahami terlebih dahulu bahwa motivasi 
sebagai fungsi dan kedudukan bekerja karena mencari nafkah dalam Islam adalah 
sebuah kewajiban. Setiap manusia memiliki gharisatun hadawiyah (kebutuhan 
pokok) sehingga salah satu pemenuhannya yaitu dengan bekerja. 
Motif atau motivasi berasal dari kata latin “movere” yang berarti 
dorongan, daya penggerak atau kekuatan yang menyebabkan suatu tindakan atau 
perbuatan. Kata movere, dalam bahasa inggris, sering disepadankan dengan 
motivation yang berarti pemberian motif, penimbulan motif, atau hal yang 
menimbulkan dorongan. Secara harfiah motivasi berarti pemberian motif. 
Seseorang melakukan sesuatu dengan sengaja, tentu ada suatu maksud atau tujuan 
yang mendorongnya melakukan suatu tindakan.34 
Adapun pengertian menurut para ahli: 
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a) Robbins dan Counter, menyatakan bahwa motivasi kerja sebagai 
kesediaan untuk melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan 
organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk memenuhi 
suatu kebutuhan individu.35 
b) Uno  yang menyatakanm, menyatakan bahwa  Motivasi Kerja merupakan 
salah satu faktor yang turut menentukan kinerja seseorang, besar kecilnya 
pengaruh motivasi kerja pada kinerja seseorang tergantung pada seberapa 
banyak intensitas motivasi yang diberikan. 
c) Gie dalam Hasibuan motivasi adalah pekerjaan yang dilakukan oleh 
manajer dalam memberikan inspirasi, semangat dan dorongan kepada 
orang lain, dalam hal ini karyawannya, untuk mengambil tindakan 
tindakan tertentu. 36 
d) Susilo berpendapat manusia dalam aktivitas kebiasaannya memiliki 
semangat untuk mengerjakan sesuatu asalkan dapat menghasilkan sesuatu 
yang dianggap oleh dirinya memiliki suatu nilai yang sangat berharga, 
yang tujuannya jelas pasti untuk melangsungkan kehidupannya, rasa 
tentram, rasa aman dan sebagainya.37 
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa motivasi pada dasarnya adalah 
kondisi mental yang mendorong dilakukannya suatu tindakan (action atau 
activities) dan memberikan kekuatan yang mengarah kepada pencapaian 
kebutuhan, memberi kepuasan ataupun mengurangi ketidak seimbangan. Motivasi 
merupakan faktor pendorong dalam mempengaruhi perilaku seseorang. Hasibuan 
mengatakan pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang menyebabkan, 
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menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan 
antusias mencapai hasil yang optimal.38 
Dari beberapa pengertian motivasi kerja menurut para ahli, dapat 
disimpulkan bahwa motivasi kerja pegawai adalah suatu rangsangan atau 
dorongan yang diberikan kepada pegawai untuk bekerja dengan baik tanpa adanya 
suatu paksaan. 
2. Sumber Motivasi 
1. Motivasi Intrinsik 
Motivasi intrinsik adalah motif-motif yang menjadi aktif atau berfungsinya 
tidak perlu dirangsang dari luar, karena dalam diri setiap individu sudah ada 
dorongan untuk melakukan sesuatu. Misalnya: a) minat, seseorang akan merasa 
terdorong untuk melakukan suatu kegiatan kalau kegiatan tersebut merupakan 
kegiatan yang sesuai dengan minatnya; b) sikap positif,seseorang yang 
mempunyai sifat positif terhadap suatu kegiatan dengan rela ikut dalam kegiatan 
tersebut dan akan berusaha sebisa mungkin menyelesaikan kegiatan yang 
bersangkutan dengan sebaik-baiknya; dan ) kebutuhan, setiap orang mempunyai 
kebutuhan tertentu dan akan berusaha melakukan kegiatan apapun asal kegiatan 
tersebut bisa memenuhi kebutuhannya39 
2. Motivasi Ekstinsik  
Motivasi Ekstrinsik adalah motif-motif yang aktif dan berfungsinya karena 
adanya perangsang dari luar. Motivasi ekstrinsik dapat juga dikatakan sebagai 
bentuk motivasi yang di dalamnya aktivitas dimulai dan diteruskan berdasarkan 
dorongan dari luar yang tidak berkaitan dengan dirinya. Misalnya: a) motivator 
yaitu prestasi kerja, penghargaan, tanggung jawab yang diberikan, kesempatan 
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untuk mengembangkan diri dan pekerjaannya itu sendiri; dan b) faktor kesehatan 
kerja, merupakan kebijakan dan administrasi perusahaan yang baik, supervisi 
teknisi yang memadai, gaji yang memuaskan, kondisi kerja yang baik dan 
keselamatan kerja.40 
3. Teori Motivasi  
1) Teori Kebutuhan Abraham Maslow 
Teori hierarki kebutuhan Abraham Maslow terdiri dari lima jenjang 
kebutuhan dasar manusia (Robbins dan Judge, dalam Danang Sunyoto dan 
Burhanuddin) yaitu :  
a. Kebutuhan fisiologis (physiological needs) 
Meliputi rasa lapar, haus, seksual, berlindung, dan kebutuhan fisik lainnya. 
Kebutuhan fisik ini merupakan kebutuhan yang paling kuat diantara yang lain. 
Dalam hal ini seseorang sangat membutuhkan makan, pakaian, papan. Contoh 
seseorang pegawai yang setiap tahun dikejar-kejar mencari uang tambahan untuk 
menyewa rumah karena kantornya, karena kantornya tidak mampu menyediakan 
perumahan baginya, maka kebutuhan papan atau rumah itu menempati rangking 
yang paling tinggi. 
b. Kebutuhan rasa aman (safety needs) 
Meliputi rasa ingin dilindungi dari bahaya fisik dan  emosional. Sekarang 
kebutuhan yang menduduki tingkat tertinggi adalah keamanan. Mulailah ia 
membutuhkan anjing yang bias menggonggong sepanjang malam, rumahnya 
dikelilingi kawat berduri yang beraliran listrik, memasang telepon dan mencatat 
nomor polisi dan pemadam kebakaran dan kalau perlu menyewa tukang pukul. 
Kesemuanya itu intinya supaya mendapat perlindungan keamanan dari harta 
kekayaannya yang takut dicuri orang lain. 
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c. Kebutuhan social (social needs) 
Mencakup rasa kasih sayang, kepemilikan, penerimaan dan persahabatan. 
Ketikan dua kebutuhan di atas telah terpenuhi, maka seseorang beralih kepada 
kebutuhan berikutnya yakni kebutuhan akan bergaul dalam masyarakat, 
kebutuhan berafiliasi dengan sesamanya, kebutuhan mencari hubungan yang 
bermakna. Dalam hal ini seseorang berusaha mencari teman bergaul yang 
sederajat dengan kedudukan sosialnya. 
d. Kebutuhan penghargaan (esteem needs) 
Mencakup factor penghargaan internal seperti rasa hormat diri, otonomi 
dan pencapaian, serta factor penghragaan eksternal seperti status, pengakuan, dan 
perhatian. Kebutuhan akan penghargaan yakni suatu kebutuhan agar orang lain 
mau menghargai akan dirinya dan usaha-usaha yang dilakukannya Pemuasan 
kebutuhan akan penghargaan ini dapat menghasilkan perasaan – perasaan percaya 
akan dirinya, prestise, kekuasaan dna control. 
e. Kebutuhan aktualisasi diri (self actualization needs) 
Dorongan untuk menjadi seseorang sesuai kecakapannya, meliputi 
pertumbuhan, pencapaian potensi dan pemenuhan diri sendiri. Kebutuhan ini 
adalah suatu kebutuhan yang ingin memaksimalkan potensi diri, suatu keinginan 
untuk menjadi apa yang dirasakan oleh seseorang karena mempunyai potensi 
untuk mencapainya. Dalam memuaskan kebutuhan ini banyak cara yang 
dilakukan oleh seseorang, dan cara-cara tersebut berbeda antara satu orang dengan 
orang yang lain.41 
Teori motivasi Maslow dinamakan, “A theory of human motivation”. 
Teori ini mengikuti teori jamak, yakni seorang berperilaku/bekerja, karena adanya 
dorongan untuk memenuhi bermacam-macam kebutuhan. Maslow berpendapat, 
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kebutuhan yang diinginkan seseorang berjenjang, artinya bila kebutuhan yang 
pertama telah terpenuhi, maka kebutuhan tingkat kedua akan menjadi yang utama 
dan seterusnya. 
2) Teori ERG (Existence, Relatedness, and Growth) dari Clayton Alfeder 
Sebagaimana halnya teori-teori hierarki kebutuhan, teori ERG dari Clayton 
Alfeder juga menganggap bahwa kebutuhan manusia tersusun dalam suatu 
hierarki. Alfeder sependapat bahwa orang cenderung meningkat kebutuhannya 
sejalan dengan terpuaskannya kebutuhan dibawahnya. Menurut ERG ada tiga 
kelompok kebutuhan yang utama, yaitu: 
a. Kebutuhan akan keberadaan (existence needs) 
Kebutuhan ini berhubungan dengan kebutuhan dasar termasuk juga 
kebutuhan fisiologis yang di dalamnya meliputi kebutuhan makan, minum, 
pakaian, perumahan dan keamanan. 
b. Kebutuhan akan afiliasi (relatedness needs) 
Kebutuhan ini menekankan akan pentingnya hubungan antara individu dan 
juga hubungan bermasyarakat tempat kerja di perusahaan tersebut. 
c. Kebutuhan akan pertumbuhan (growth needs) 
Keinginan akan pengembangan potensi dalam diri seorang untuk maju dan 
meningkatkan kemampuan pribadinya.42 
3) Teori Dua Faktor dari Frederick Herzberg 
Dari hasil penelitian Herzberg menyimpul dua hal atau dua faktor yang 
memengaruhi sikap seseorang terhadap pekerjaannya yang disebut denga faktor 
pemuas kerja dan faktor penyebab ketidakpuasan kerja yang berkaitan dengan 
suasana pekerjaan.  
                                                           
42Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga Keuangan 





Inti dari teori Herzberg menjelaskan bahwa faktor-faktor yang 
menyebabkan orang bermotivasi atau berkomitmen adalah berbeda dengan faktor-
faktor yang menghasilkan kepuasan kerja. Faktor motivasi berkaitan dengan sifat 
dasar kerja itu sendiri dan imbalan yang diperoleh intrinsik dan langsung dari 
kinerja kerja.  
Faktor-faktor higiene berkaitan dengan aspek-aspek fisik, sosial, dan 
ekstrinsik dari lingkungan kerja. Adapun Faktor-faktor yang berperan sebagai 
motivator terhadap karyawan, yaitu yang mampu memuaskan dan mendorong 
untuk bekerja dengan baik, terdiri dari: prestasi, promosi jabatan, pengakuan, 
pekerjaan itu sendiri, penghargaan, tanggung jawab, keberhasilan dalam bekerja, 
pertumbuhan dan perkembangan pribadi. Sedangkan faktor-faktor higienis terdiri 
dari: gaji, kondisi kerja, status, kualitas supervisi, hubungan antarpribadi, 
kebijakan dan administrasi perusahaan.43  
4) Teori Kebutuhan yang diperoleh dari David Mc Clelland 
David mengemukakan bahwa beberapa jenis kebutuhan tertentu diperoleh 
seseorang selama perjalanan hidupnya. Dengan kata lain, orang tidak dilahirkan 
dengan kebutuhan ini tetapi mungkin mendapatkannya melalui pengalaman hidup. 
Tiga jenis kebutuhan yang paling sering dipelajari adalah sebagai berikut: 
a. Kebutuhan akan prestasi yaitu keinginan untuk menyelesaikan sesuatu yang 
sulit, menggapai kesuksesan standar tinggi, menguasai tugas-tugas yang rumit, 
dan mengungguli orang lain 
b. Kebutuhan akan afiliasi yaitu keinginan untuk membentuk hubungan personal 
yang akrab, menghindari konflik, dan membangun hubungan pertemanan yang 
hangat. 
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c. Kebutuhan akan kekuasaan yaitu keinginan untuk mempengaruhi atau 
mengatur orang lain, bertanggung jawab untuk orang lain, dan memiliki 
otoritas atas orang lain. 
Pengalaman awal kehidupan biasanya menentukan apakah seseorang akan 
memperoleh kebutuhan-kebutuhan ini atau tidak. Jika anak-anak terdorong untuk 
melakukan hal-hal untuk dirinya sendiri dan menerima penguatan, mereka akan 
memperoleh kebutuhan untuk mencapai prestasi. Jika anak-anak dikuatkan untuk 
membentuk hubungan yang hangat antar-manusia, mereka akan mengembangkan 
kebutuhan afiliasi. Jika mereka mendpat kepuasan dengan mengatur orang lian, 
mereka akan memperoleh kebuuthan kekuasaan.44 
Teori-teori yang dijelaskan di atas fokus pada kebutuhan mendasar 
manusia dan menandai kebutuhan-kebutuhan yang memotivasi sikap. Sedangkan 
teori kebutuhan hierarki, teori ERG, teori dua faktor dan teori kebutuhan yang 
terpenuhi semuanya membantu manajer untuk mengerti hal apa yang memotivasi 
orang. Dengan begini, manajer dapat merancang kerja untuk memenuhi 
kebutuhan dan karenanya mendapat sikap kerja yang pantas dan sukses. 
4. Tujuan motivasi kerja 
1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan 
2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan 
3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan  
4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan 
5. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya.45 
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5. Prinsip-prinsip dalam motivasi kerja pegawai 
Terdapat beberapa prinsip dalan memotivasi kerja pegawai: 
1. Prinsip partisipatif 
Dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan kesempatan ikut 
berpasrtisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh pemimpin. 
2. Prinsip komunikasi 
Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan dengan 
usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas, pegawai akan lebih mudah 
dimotivasi kerjanya. 
3. Prinsip mengakui andil bawahan 
Pemimpin mengakui bahwa bawahan (pegawai) mempunyai andil di 
dalam usaha pencapaian tujuan. Dengan pengakuan tersebut, pegawai akan lebih 
mudah dimotivasi kerjanya. 
4. Prinsip pendelegasian wewenang 
Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada pegawai 
bahawan untuk sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan 
yang dilakukannya, akan membuat pegawai yang bersangkutan menjadi 
termotivasi untuk mencapai tujuan yang diharapakan oleh pemimpin. 
5. Prinsip memberi perhatian 
Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan pegawai 











METODOLOGI PENELITIAN  
A. Jenis Penelitian dan Lokasi Penelitian 
Penelitian ini adalah penelitian kuantitatif yang dapat diartikan sebagai 
penelitian yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 
teknik pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random atau acak, 
pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analis data bersifat 
kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 
ditetapkan.46 Jenis penelitian ini menggunakan yaitu jenis penelitian ex post facto 
yaitu variabel-variabel bebas telah terjadi ketika peneliti mulai dengan 
pengamatan variabel terikat dalam suatu penelitian.47 Penelitian dilakukan di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa. 
B. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
 Dalam penelitian kuantitatif, populasi diartikan sebagai wilayah 
generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan 
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 
ditarik kesimpulannya. Sedangkan sampel adalah sebagian dari populasi itu.48 
Tabel 3.1 Keadaan Populasi di Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
No. Jabatan Jumlah 
1. Kepala kantor 1 
2. Kepala Seksi 7 
3. Pegawai (JFU) 93 
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1 2 3 
4. Pegawai (JFT) 3 
5. Kepala KUA 18 
6. Penghulu 17 
7. Penyuluh 41 
8. Guru 203 
9. Pengawas 16 
10. Kepala MIN Bontosunggu 1 
11. Pegawai (JFU) MIN Bontosunggu 3 
12. Guru MIN Bontosunggu 23 
13. Kepala MTSn Balang-balang 1 
14. Guru MTSn Balang-balang 29 
15. Kepala Tata Usaha 1 
16. Pegawai (JFU) MTsn Balang-balang 3 
17. Kepala MAN Malakaji 1 
18. Pegawai (JFU) MAN Malakaji 4 
19. Guru MAN Malakaji 13 
20. Pegawai Tidak Tetap (PTT) 5 
21. Pegawai Honorer 13 
Jumlah 496 
Sumber data: Kepala Kepegawaian Kementerian Agama Kabupaten Gowa 2017/2018 
Berdasarkan tabel di atas jumlah populasi di Kementerian Agama Kabupten Gowa 
sebanyak 496 pegawai. 
2. Sampel  
Sampel adalah jumlah dan karateristik yang dimiliki oleh populasi. Dalam 





pengambilan sampel dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada 
pada populasi. Menurut Arikunto, bila subyek dari populasi kurang dari 100, lebih 
baik diambil semua, tetapi jika subyeknya lebih dari jumlah tersebut, maka dapat 
diambil sampel antara 10-15% atau 20-25% atau lebih.49 Pengambilan sampel 
dengan teknik ini mempertimbangkan jumlah populasi di Kementerian Agama 
Kabupaten Gowa yang berjumlah 496 pegawai dengan menggunakan rumus 
sebagai berikut: 
                
            
   
     
  
   
 
     
   
         
Jadi jumlah sampel yang digunakan peneliti adalah 50 pegawai di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa. 
C. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian merupakan alat bantu yang digunakan oleh peneliti 
untuk mengumpulkan data penelitian dengan cara melakukan pengukuran.50 
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini berupa kuesioner (angket) yang 
disusun dalam bentuk model Skala Likert. Dalam hal ini peneliti menggunakan 
angket tertutup yakni responden tinggal memilih alternatif jawaban yang telah 
sediakan. Adapun alternatif jawabannya sebagai berikut: 
 Tabel 1.2 Alternatif Jawaban Pada Angket 
Favorable  Unfavorable  
Sangat Sesuai (SS)                     : 4 Sangat Tidak Sesuai  (STS)           : 4           
Sesuai (S)                                   : 3         Tidak Sesuai (TS)                          : 3     
Tidak Sesuai (TS)                      : 2           Sesuai (S)                                       : 2 
Sangat Tidak Sesuai (STS)        : 1       Sangat Sesuai (SS)                         : 1 
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D. Metode Pengumpulan Data 
Dalam upaya mengakuratkan data penelitian, peneliti menggunakan 
metode pengumpulan data, yang berfungsi sebagai alat/sarana untuk memperoleh 
data dan informasi yang dapat dipertanggungjawabkan kebenarannya. 
Adapun metode yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu: 
1. Observasi adalah suatu aktivitas pengamatan terhadap suatu objek secara 
cermat dan langsung di lokasi penelitian, serta mencatat secara sistematis 
mengenai peristiwa yang diteliti. 
2. Kuesioner adalah Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan 
tertulis kepada responden untuk dijawabnya.   
E. Validasi  
Uji validasi yaitu dengan menggunakan validasi konstruk merupakan 
pengujian dari ahli (judment expert). Dalam hal ini setelah instrumen dikonstruksi 
tentang aspek-aspek yang akan diukur dengan berdasarkan teori tertentu, maka 
selanjutnya dikonsultasikan dengan ahli. Dengan caar ini butir-butir instrumen 
penelitian ini telah mencakup seluruh kawasan isi objek yang hendak diukur 
untuk mendapatkan penelitian, apakah instrumen tersebut dapat digunakan tanpa 
perbaikan atau dengan revisi. Ahli judment expert dalam penelitian ini yaitu dosen 
pembimbing besse marjani dan ridwan idris, d. Ag., M. Pd dalam hasil validasi 
konstrak (judment expert) pada hubungan kompensasi finansial terhadap motivasi 
kerja pegawai di kementerian agama kabupaten gowa dari butir 30 pernyataan 








F. Teknik Analisis Data 
Analisa data dimaksudkan untuk mengkaji dalam kaitanya dengan 
pengujian hipotesis penelitian yang telah penulis rumuskan. Kegiatan dalam 
analisis data adalah mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis 
responden, mentabulasi data berdasarkan variabel dari seluruh responden, 
menyajikan data tiap rumusan masalah, dan melakukan perhitungan untuk 
menguji hipotesis yang telah diajukan.51  
a. Teknik analisis statistik deskriptif 
Statistik deskritif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data 
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul 
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk 
umum atau generalisasi.52  
Adapun langkah-langkah analisis statistik deskriptif sebagai berikut: 
1) Menentukan skor maksimum dan skor minimum 
2) Menghitung rentang kelas rumus 
R= data tertinggi-data terendah 
3) Menghitung banyak kelas interval (K) denga n aturan Sturges yaitu: 
K = 1 + 3.3 log n (dengan  n = banyaknya sampel) 
4) Menghitung panjang kelas interval dengan rumus: 
P=  
 
 (R= rentang kelas, dan K= banyaknya kelas) 
5) Membuat tabel distribusi frekuensi 
6) Menghitung rata-rata variabel dengan rumus: 
 ̅= 
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 ̅= Rata-rata = Xi 
∑    = Produk perkalian antara fi dengan xi 
∑      = Jumlah data/sampel 




        
8) Menghitung standar deviasi dengan rumus: 
  = √
∑       ̅  
   
 
Keterangan : 
 fi     = produk perkalian antara    dengan     
    = jumlah anggota/sampel 
9) Interpretasi skor responden dengan menggunakan 3 kategori diagnosis 
sebagai berikut: 
 Tabel 3.3 Interpretasi Skor Responden 
Keterangan Kategorisasi 
             Rendah 
(                       Sedang 
x         Tinggi 
 
b. Teknik analisis korelasi bivariat 
Teknik analisis korelasional bivariat adalah analisis statistik mengenai 
hubungan antar dua variabel. Tujuan dari teknik analisis ini adalah untuk 
mengetahui kekuatan atau bentuk arah hubungan di antara dua variabel dan 
besarnya yang disebabkan oleh variabel satu (variabel bebas) terhadap variabel 
yang lainnya (variabel terikat).53  
 
                                                           





1) Mencari nilai r (koefisien korelasi) dengan menggunakan product moment 
Rumus: 
    
∑    ∑   ∑  
√  ∑    ∑     ∑    ∑   
 
Keterangan: 
          = koefisien korelasi 
        = Banyaknya Pasangan data X dan Y 
∑  = Total Jumlah dari Variabel X 
∑  = Total Jumlah dari Variabel Y 
∑   = Kuadrat dari Total Jumlah Variabel X 
∑   = Kuadrat dari Total Jumlah Variabel Y 
∑   = Hasil Perkalian dari Total Jumlah Variabel X dan Variabel Y 
2) Kemudian membuat tabel pedoman untuk memberikan interprestasi terhadap 
koefisien korelasi.   
Tabel 3.5 interpretasi koefisien korelasi 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,00 – 0,20 Sangat Rendah 
0,20 – 0,40 Rendah 
0,40 – 0,70 Sedang 
1 2 
0,70 – 0,90 Kuat 










HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Kementerian Agama Kabupaten Gowa  
1. Sejarah Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
Secara nasional organisasi Kementerian Agama (dahulu Departemen 
agama) resmi terbentuk pada tanggal 3 Januari 1946, bertugas membimbing dan 
mengendalikan kehidupan beragama sesuai dengan pembukaan UUD 1945 dan 
sebagai realisasi dari pasal 29 UUD 1945. 
Ketika wilayah sulawesi selatan dan Tenggara masih merupakan wilayah 
satu Provinsi yakni Sulawesi Selatan dan Tenggara, Instansi Departemen Agama 
di tingkat Provinsi ketika itu bernama Jawatan Urusan Agama (JAURA) 
berkedudukan di Makassar, Sulawesi Selatan. Kepala Jawatan Urusan Agama 
yang pertama di jabat oleh Bapak Gazali (1950-1952), yakni berkantor di Jalan 
Jenderal Ahmad Yani Makassar (sekarang Kantor Polwiltabes Makassar). Kantor 
Juwatan Urusan Agama ini bertugas sebagai perpanjangan tugas pemerintah pusat 
pada bidang agama dan keagamaan di tingkat provinsi. Setelah Bapak Gazali 
menjabat kepala Jawatan tahun 1950-1952, dilanjutkan oleh Bapak Ismail Napu 
(tahun 1952-1955) dan selanjutnya H. Zainuddin (1955-1960) 
Pada tahun 1960, Kantor Juwatan Urusan Agama Provinsi Sulawesi 
Selatan dipindahkan dari Jalan Jenderal Ahmad Yani ke Jalan WR. Supratman 
pada masa bapak Rahman Tahir (1960-1962). Pada tahun 1964 dijabat oleh KH. 
Badawi terjadilah peralihan wilayah Administrative provinsi Sulawesi Selatan dan 
Tenggara dibagi menjadi dua wilayah. Provinsi Sulawesi Tenggara berdiri sendiri 
sebagai satu wilayah administratif, ditandai dengan keluarnya  UU Nomor 13 






Seiring dengan tuntutan pelayanan pemerintahan, makapada masa jabatan 
KH. Hasan (1967) Kantor Jawatan Urusan Agama berubah nomenklaturnya 
menjadi Kantor Perwakilan Departemen Agama Provinsi Sulawesi Selatan. 
Perubahan nomenklatur ini diharapkan dapat memberikan pelayanan yang optimal 
kepada masyarakat, khususnya di Sulawesi Selatan. Perubahan nomenklatur ini 
juga, menjadikan lokasi kantor dipindahkan kejalan Nuri hingga sekarang ini, 
pada saat itu dijabat oleh Bapak KH. Muh. Siri (1967-1970). 
Berdasarkan Kepres Nomor 44 tahun 1974, Keputusan Menteri Agama 
Nomor 18 Tahun 1975 tentang Kedudukan, tugas pokok, fungsi serta susunan dan 
tata kerja Departemen Agama, maka instansi Departemen Agama tingkat provinsi 
berubah nomenklaturnya menjadi Kantor Wilayah Departemen Agama, termasuk 
Kantor Wilayah Departemen Agama Provinsi Sulawesi Selatan. 
Sebelum Kantor Departemen Agama Kabupaten Gowa terbentuk, kegiatan 
keagamaan dilaksanakan oleh kadi Gowa (disebut juga Juluempona Karaenga) 
yang dijabat H. Mansyur DaengLimpo. Dalamperjalanannya, dibentuk perwakilan 
Departemen Urusan Agama yang dipimpinoleh KH. Abdullah Musa Dg. Nai, 
periode 1958-1970. 
Setelah Keputusan Menteri Agama No. 53 tahun 1971 yang mengatur 
tentang pembentukan Kantor Perwakilan Departemen Agama Provinsi dan Kantor 
Departemen Agama Kabupaten dan Inspektorat Perwakilan maka secara otomatis 
Departemen Agama Gowa telah resmi berdiri. Sejak berdirinya, secara berturut-
turut Departemen Agama Kabupaten Gowa dipimpin oleh (1) H. Muh. Ali 
Mabham Dg. Tojeng 1970-1974 (2) H. Abd. Rahman Dg. Sijatahun 1974-1980, 
(3) Drs. KH. Abubakar Paka Dg. Tojeng tahun 1980 – 1990 & 1993 – 1998 (4) 
Drs. H. Basyir Situju 1990-1993 (5) Drs. H. Mukminin Gaffar tahun 1998-2004 





Kepala Kantor Kementerian Agama Kabupaten Gowa dijabat Pgs Kepala H. 
Jamaris, S.Ag., MH.  Mulai Desember 2016 hingga saat ini Kepala Kantor 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa dijabat oleh H. Anwar Abubakar, S.Ag., 
M.Pd. 
Pada tahun 2010, terbit Keputusan Menteri Agama Nomor 1 Tahun 2010 
tentang perubahan Departemen menjadi Kementerian, maka nama Departemen 
Agama diubah menjadi Kementerian Agama. Saat ini Kantor Kementerian Agama 
Kabupaten Gowa secara struktural membawahi 18 Kantor Urusan Agama se 
Kabupaten Gowa 
2.  Visi dan Misi Kementeria Agama Kabupaten Gowa 
Visi : 
Terwujudnya Masyarakat Kabupaten Gowa yang Taat Beragama, Rukun, 
Cerdas, Sejahtera Lahir Batin dalam rangka Mewujudkan Indonesia Yang 
Berdaulat. Mandiri dan Berkepribadian Berlandaskan Gotong Royong. 
Misi : 
1) Meningkatkan pemahaman dan pengalaman ajaran agama. 
2) Memantapkan kerukunan intra dan antar umat beragama. 
3) Menyediakan pelayanan kehidupan beragama yang merata dan 
berkualitas. 
4) Meningkatkan pemanfaatan dan kualitas pengelolaan potensi ekonomi 
keagamaan.  
5) Mewujudkan penyelenggaraan ibadah haji dan umrah yang berkualitas 
dan akuntabel. 
6) Meningkatkan akses dan kualitas pendidikan umum berciri agama, 






7) Mewujudkan tata kelola pemerintahan yang bersih, akuntabel dan 
terpercaya. 
3. Data Pegawai Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
Pegawai PNS di Kementerian Agama Kabupaten sebanyak 478 orang. 
Data pegawai tersebut terlampir. 
B.  Hasil Penelitian  
Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir 
terhadap kinerja pegawai. Pengambilan data kedua variabel tersebut menggunakan 
kuisioner atau angket dengan skala likert. Setelah data terkumpul, selanjutnya 
dianalisis menggunakan analisis deskriptif untuk mengetahui gambaran dari 
masing-masing variabel dan statistik inferensial menggunakan regresi sederhana. 
1. Deskriptif kompensasi finansial 
Hasil analisis data kompensasi finansial dengan jumlah sampel 50 pegawai dapat 
dilihat pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.1 skor kompensasi finansial di kementerian agama kabupaten gowa 
Nama Variabel x 
 Responden 1 50 
 Responden 2 43 
 Responden 3 53 
 Responden 4 44 
 Responden 5 49 
 Responden 6 44 
 Responden 7 54 
 Responden 8 43 
 Responden 9 36 
 Responden 10 42 
 Responden 11 42 
 Responden 12 38 
 Responden 13 49 
 Responden 14 49 
 Responden 15 49 
 Responden 16 59 






 Responden 18 50 
 Responden 19 43 
 Responden 20 56 
 Responden 21 56 
 Responden 22 49 
 Responden 23 50 
 Responden 24 56 
 Responden 25 54 
 Responden 26 43 
 Responden 27 47 
 Responden 28 45 
 Responden 29 45 
 Responden 30 42 
 Responden 31 42 
 Responden 32 45 
 Responden 33 49 
 Responden 34 48 
 Responden 35 49 
 Responden 36 49 
 Responden 37 48 
 Responden 38 54 
 Responden 39 56 
 Responden 40 51 
 Responden 41 49 
 Responden 42 50 
 Responden 43 50 
 Responden 44 57 
 Responden 45 46 
 Responden 46 49 
 Responden 47 47 
 Responden 48 46 
 Responden 49 53 
 Responden 50 36 
Jumlah 2407 
Berdasarkan hasil data di atas didapatkan skor tertinggi dari skala yang digunakan 






a. Skor maksimum dan skor minimal 
Skor maksimum= 59 
Skor minimum= 36 
b. Menentukan nilai Range (R) 
R = skor maks - skor min 
= 59 – 36 
= 23 
c. Jumlah interval kelas 
K = 1+3,3 log n 
 = 1+3,3 log 50 
 = 1+3,3 (1,69) 
 = 1+5,57 
 = 6,57 = 6 
d. Panjang kelas 








 = 3,8 dibulatkan 4 
e. Tabel distribusi frekuensi 
Tabel 4.2 Tabulasi data untuk menghitung nilai rata-rata (mean) 
Interval          .    
36-39 3 37,5 112,5 
40-43 8 41,5 332 
44-47 9 45,5 409,5 
48-51 18 49,5 891 
52-55 6 53,5 321 





1 2 3 4 
Jumlah 50  2411 
 
f. Menghitung rata-rata dengan menggunakan rumus 
 ̅  = 
∑     
∑  
 
  = 
    
  
 
  = 48,22 




     
Tabel 4.3 Data persentase frekuensi 
Interval    Presentasi 
36 39 3 6 
40 43 8 16 
44 47 9 18 
48 51 18 36 
51 55 6 12 
56 59 6 12 
Jumlah 50 100% 
 
h. Standar deviasi 
Tabel 4.4 Data Standar Deviasi 
Interval            ̅       ̅      .       ̅   
36 39 3 37,5 37,5 114,9184 344,7552 





1 2 3 4 5 6 
44 47 9 45,5 45,5 7,3984 66,5856 
48 51 18 49,5 49,5 1,6384 29,4912 
51 55 6 53,5 53,5 27,8784 167,2704 
56 59 6 57,5 57,5 86,1184 516,7104 
Jumlah 50    1491,471 
 
     =√
∑          ̅  
   
 
  =√
        
    
 
  =√
        
  
 
  =√         
  = 5,517 
Selain analisis secara manual, juga dilakukan pengujian tersebut dengan 
menggunakan program SPSS versi 20 for windows diperoleh bahwa data tersebut 
terdistribusi normal. Hasil tersebut dapat dilihat pada tabel berikut: 
Statistics 










 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 





38 1 2.0 2.0 4.1 
42 4 8.2 8.2 12.2 
43 4 8.2 8.2 20.4 
44 2 4.1 4.1 24.5 
45 3 6.1 6.1 30.6 
46 2 4.1 4.1 34.7 
47 2 4.1 4.1 38.8 
48 2 4.1 4.1 42.9 
49 10 20.4 20.4 63.3 
50 5 10.2 10.2 73.5 
51 1 2.0 2.0 75.5 
52 1 2.0 2.0 77.6 
53 2 4.1 4.1 81.6 
54 3 6.1 6.1 87.8 
56 4 8.2 8.2 95.9 
57 1 2.0 2.0 98.0 
59 1 2.0 2.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
i. Kategorisasi skor responden 
Bila penggolongan kompensasi finansial di kementerian agama kabupaten 
gowa kedalam tiga kategori diagnosis menurut Aswar mulai dari rendah, sedang 
sampai tertinggi, maka dihasilkan interpretasi skor sebagai berikut: 
Tabel 4.5 Kategori Skor Responden 
No  Batas 
Kategorisasi 
Interval Frekuensi Presentase          
1 
            x < 43 
7 14% Rendah  
2 (          
             
43≤ x  54 
34 68% Sedang   
 





1 2 3 4 5 6 
Jumlah  50 100%  
Hasil analisis kategori di atas menunjukkan bahwa sebanyak 7 responden 
menilai kompensasi finansial di Kementerian Agama Kabupaten Gowa masih 
rendah dengan persentase sebesar 14%. Selanjutnya sebanyak 34 responden 
menilai kompensasi finansial di Kementerian Agama Kabupaten Gowa berada 
pada kategori sedang dengan persentase 68% dan 9 responden menilai 
kompensasi finansial di Kementerian Agama Kabupaten Gowa berada pada 
kategori tinggi dengan persentase 18%. Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa kompensasi finansial di Kementerian Agama Kabupaten Gowa berada 
pada kategori sedang yakni 68%. 
2. Deskriptif motivasi kerja pegawai 
Hasil analisis data kompensasi finansial dengan jumlah sampel 50 pegawai 
dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 
Tabel 4.6 skor motivasi kerja pegawai di kementerian agama kabupaten gowa 
Nama  variabel y 
 Responden 1 41 
 Responden 2 43 
 Responden 3 54 
 Responden 4 48 
 Responden 5 47 
 Responden 6 45 
 Responden 7 47 
 Responden 8 48 
 Responden 9 39 
 Responden 10 51 
 Responden 11 50 
 Responden 12 46 
 Responden 13 49 
 Responden 14 49 
 Responden 15 47 
 Responden 16 68 






 Responden 18 59 
 Responden 19 47 
 Responden 20 64 
 Responden 21 64 
 Responden 22 52 
 Responden 23 43 
 Responden 24 63 
 Responden 25 53 
 Responden 26 45 
 Responden 27 51 
 Responden 28 49 
 Responden 29 44 
 Responden 30 43 
 Responden 31 45 
 Responden 32 48 
 Responden 33 48 
 Responden 34 48 
 Responden 35 49 
 Responden 36 50 
 Responden 37 49 
 Responden 38 63 
 Responden 39 63 
 Responden 40 55 
 Responden 41 62 
 Responden 42 57 
 Responden 43 65 
 Responden 44 64 
 Responden 45 52 
 Responden 46 59 
 Responden 47 55 
 Responden 48 55 
 Responde n49 60 
 Responden 50 62 
Jumlah 2621 
Berdasarkan hasil data di atas didapatkan skor tertinggi dari skala yang digunakan 
yakni 68 dan skor terendah yakni 39 dari jumlah sampel (n) yakni 50. 
a. Skor maksimum dan skor minumum 





skor minumum = 39 
b. Rentang kelas (R) 
R = skor maks skor minumum 
 = 68 39 
 = 29 
c. Jumlah kelas interval 
  = 1 + 3,3 log n 
  = 1 +1 3,3 (1,69) 
  = 1 + 5,57 
  = 6,57  
d. Panjang kelas 








  = 4,5 dibulatkan 5 
e. Tabel distribusi frekuensi 
   Tabel 4.7  Tabulasi Data untuk Menghitung Nilai Rata-rata (Mean) 
Interval          .    
39 43 5 41 205 
44    14 46 644 
49    12 51 612 
54    5 56 280 
59    9 61 549 
64    5 66 330 






f. Mengitung rata-rata menggunakan rumus 
 ̅  = 
∑     
∑  
 
  = 
    
  
 
  = 52,4 
g. Menghitung persentase frekuensi dengan menggunakan rumus 
          
 
 
     
Tabel 4.8 Data presentasi frekuensi 
Interval    Presentasi 
39 43 5 10 
44    14 28 
49    12 24 
54    5 10 
59    9 18 
64    5 10 
Jumlah 50 100% 
 
h. Standar deviasi 
Tabel 4.9 Data Standar Deviasi 
Interval            ̅       ̅      .       ̅   
39 43 5 41 -11,4 129,96 649,8 
44    14 46 -6,4 40,96 573,44 
49    12 51 -1,4 1,96 23,52 
54    5 56 3,6 12,96 64,8 





1 2 3 4 5 6 
64    5 66 13,6 184,96 924,8 
Jumlah 50    2901,7 
 
SD = √
∑          ̅  
   
 
  =√
      
    
 
  =√
      
  
 
  =√        
  = 7,695 
Selain analisis secara manual, juga dilakukan pengujian tersebut dengan 
menggunakan program SPSS versi 20 for windows diperoleh bahwa data tersebut 
terdistribusi normal. Hasil tersebut dapat dilihat pada tabel berikut: 
Statistics 










Motivasi kerja pegawai 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
39 1 2.0 2.0 2.0 
41 1 2.0 2.0 4.1 
43 3 6.1 6.1 10.2 





45 3 6.1 6.1 18.4 
46 1 2.0 2.0 20.4 
47 4 8.2 8.2 28.6 
48 5 10.2 10.2 38.8 
49 5 10.2 10.2 49.0 
50 2 4.1 4.1 53.1 
51 2 4.1 4.1 57.1 
52 2 4.1 4.1 61.2 
53 1 2.0 2.0 63.3 
54 1 2.0 2.0 65.3 
55 3 6.1 6.1 71.4 
57 1 2.0 2.0 73.5 
59 2 4.1 4.1 77.6 
60 1 2.0 2.0 79.6 
62 2 2.0 2.0 82.6 
63 4 8.2 8.2 89.8 
64 3 6.1 6.1 95.9 
65 1 2.0 2.0 98.0 
68 1 2.0 2.0 100.0 
Total 50 100.0 100.0  
 
i. Kategorisasi 
 Bila penggolongan motivasi kerja pegawai di kementerian agama 
kabupaten gowa kedalam tiga kategori diagnosis menurut Aswar mulai dari 
rendah, sedang sampai tertinggi, maka dihasilkan interpretasi skor sebagai 
berikut: 
Tabel 4.10 Kategori Skor Responden 
No  Batas 
Kategorisasi 
Interval Frekuensi Presentase          
1. 
            x < 45 





2. (          
             
45≤ x  60 




                 
        11 22% Tinggi  
Jumlah  50 100%  
 
Hasil analisis kategori di atas menunjukkan bahwa sebanyak 6 responden 
menilai motivasi kerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa masih 
rendah dengan persentase sebesar 12%. Selanjutnya sebanyak 33 responden 
menilai motivasi kerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa berada 
pada kategori sedang dengan persentase 66% dan 11 responden menilai motivasi 
kerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa berada pada kategori 
tinggi dengan persentase 22%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
motivasi kerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa berada pada 
kategori sedang yakni 66%. 
3. Hubungan Kompensasi Finansial Terhadap Motivasi Kerja Pegawai di 
Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
Hipotesis penelitian yang diujikan dalam penelitian  ini berbunyi: “ada hubungan 
kompensasi finansial terhadap motivasi kerja pegawai di Kementerian Agama 
Kbupaten Gowa”. Untuk menguji hipotesis tersebut dilakukan langkah-langkah 
sebagai berikut: 
a. Membuat tabel penolong 
Tabel 4.11 tabel penolong 
No Variabel x variabel y X2 y2 xy 
 1. 50 41 2500 1681 2050 
 2. 43 43 1849 1849 1849 





1 2 3 4 5 6 
 4. 44 48 1936 2304 2112 
 5. 49 47 2401 2209 2303 
 6. 44 45 1936 2025 1980 
 7. 54 47 2916 2209 2538 
 8. 43 48 1849 2304 2064 
 9. 36 39 1296 1521 1404 
 10. 42 51 1764 2601 2142 
 11. 42 50 1764 2500 2100 
 12. 38 46 1444 2116 1748 
 13. 49 49 2401 2401 2401 
 14. 49 49 2401 2401 2401 
 15. 49 47 2401 2209 2303 
 16. 60 68 3600 4624 4080 
 17. 52 63 2704 3969 3276 
 18. 50 59 2500 3481 2950 
 19. 43 47 1849 2209 2021 
 20. 56 64 3136 4096 3584 
 21. 56 64 3136 4096 3584 
 22. 49 52 2401 2704 2548 
 23. 50 43 2500 1849 2150 
 24. 56 63 3136 3969 3528 
 25. 54 53 2916 2809 2862 
 26. 43 45 1849 2025 1935 
 27. 47 51 2209 2601 2397 
 28. 45 49 2025 2401 2205 
 29. 45 44 2025 1936 1980 
 30. 42 43 1764 1849 1806 
 31. 42 45 1764 2025 1890 
 32. 45 48 2025 2304 2160 
 33. 49 48 2401 2304 2352 
 34. 48 48 2304 2304 2304 
 35. 49 49 2401 2401 2401 
 36. 49 50 2401 2500 2450 
 37. 48 49 2304 2401 2352 
 38. 54 63 2916 3969 3402 
 39. 56 63 3136 3969 3528 
 40. 51 55 2601 3025 2805 
 41. 49 62 2401 3844 3038 
 42. 50 57 2500 3249 2850 





1 2 3 4 5 6 
 44. 57 64 3249 4096 3648 
 45. 46 52 2116 2704 2392 
 46. 49 59 2401 3481 2891 
 47. 47 55 2209 3025 2585 
 48. 46 55 2116 3025 2530 
 49. 53 60 2809 3600 3180 
 50. 36 62 1296 3844 2232 
Jum.lah 2407 2621 117267 140159 127403 
b. Menghitung nilai r (product moment) 
                
 ∑    ∑   ∑  
√  ∑    ∑     ∑    ∑   
 
  = 
                      
√                                       
 
  = 
               
√                                       
 
  = 
     
√                
 
  = 
     
√          
 
  = 
     
        
 
  = 0,90 
Selain analisis secara manual, juga dilakukan pengujian tersebut dengan 
menggunakan program SPSS versi 20 for windows diperoleh bahwa data tersebut 








Pearson Correlation 1 .900** 
Sig. (2-tailed)  .000 
N 50 50 
Motivasi kerja pegawai 
Pearson Correlation .900** 1 
Sig. (2-tailed) .000  





Jika dikonsultasikan dengan tabel angka kritis r product moment pada taraf 
signifikan 0,05 dan               diperoleh               Dengan 
demikian,                          . Ini berarti terdapat hubungan positif 
antara variabel X terhadap variabel Y, dan berarti    ditolak. Jadi dapat 
disimpulkan bahwa terdapat hubungan kompensasi finansial terhadap motivasi 
kerja pegawai. 
c. Melakukan interpretasi terhadap koefisien korelasi 
Berdasarkan tingkat korelasi dan kekuatan hubungan diketahui          
0,90 terletak antara 0,70       , artinya mempunyai interpretasi kuat atau tinggi.  
d. Menghitung koefisien determinasi 
Untuk mengetahui kontribusi variabel X terhadap variabel Y, maka dapat 
dilihat dari angka koefisien determinasi r yaitu dengan rumus sebagai berikut: 
                  
             
           
      
Hal ini berarti besarnya kontribusi kompensasi finansial terhadap motivasi kerja 
pegawai sebesar 81%. Sisanya sebesar 19% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. 
C. Pembahasan  
1. Kompensasi Finansial di Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
Hasil analisis tentang kompensasi finansial  menunjukkan bahwa sebanyak 
7 responden menilai bahwa kompensasi finansial  di Kementerian Agama 
Kabupaten Gowa masih rendah dengan persentase sebesar 14%. Selanjutnya 
sebanyak 34 responden menilai kompensasi finansial di Kementerian Agama 
Kabupaten Gowa berada pada kategori sedang dengan persentase 68 % dan 9 
responden menilai kompensasi finansial di Kementerian Agama Kabupaten Gowa 





disimpulkan bahwa kompensasi finansial  di Kementerian Agama Kabupaten 
Gowa berada pada kategori sedang yakni 68%. 
Menurut hasil penelitian di Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
Kompensasi finansial berada pada kategori sedang dengan persentase 68%. Dari 
hal ini tentunya dapat kita ukur bahwa kompensasi finansial di Kementerian 
Agama Kabupaten Gowa masih dalam taraf sedang karena beberapa pegawai 
berpendapat bahwa kompensasi yang diterima setiap bulan tidak tepat waktu dan 
belum mencukupi  kebutuhan pegawai serta sarana dan prasarana yang disediakan 
kantor masih kurang memadai. 
2. Motivasi Kerja Pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
Hasil analisis tentang motivasi kerja menunjukkan bahwa sebanyak 6 
responden menilai bahwa motivasi kerja di Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
masih rendah dengan persentase sebesar 12%. Selanjutnya sebanyak 33 responden 
menilai motivasi kerja di Kementerian Agama Kabupaten Gowa berada pada 
kategori sedang dengan persentase 66% dan 11 responden menilai motivasi kerja 
di Kementerian Agama Kabupaten Gowa berada pada kategori tinggi dengan 
persentase 22%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kompensasi finansial  
di Kementerian Agama Kabupaten Gowa berada pada kategori sedang yakni 66%. 
Menurut hasil penelitian di Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
motivasi kerja pegawai berada pada kategori sedang dengan persentase 66%. Dari 
hal ini tentunya dapat kita ukur bahwa motivasi kerja pegawai di Kementerian 
Agama Kabupaten Gowa masih dalam taraf sedang disebabkan masih terdapat 
beberapa pegawai menganggap bahwa kompensasi yang diterima setiap bulan 
masih kurang mencukupi hidup pegawai dan masih ada pegawai yang 
menganggap bahwa keselamatan kerja pegawai tidak di jamin oleh kantor serta 






3. Hubungan Kompensasi Finansial Terhadap Motivasi Kerja Pegawai 
di Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
Berdasarkan hasil statistik korelasi bivariat product moment pengujian 
hipotesis yaitu               dan               maka         >        sehingga 
Ho ditolak, Ha diterima. Jadi, dapat disimpulkan ada hubungan yang signifikan 
antara Kompensasi Finansial Terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Kementerian 
agama Kabupaten Gowa Hal ini dibuktikan dengan melihat interpretasi koefisien 
korelasi               yang menunjukkan bahwa variabel x dan variabel y 
berada pada kategori kuat atau tinggi.  
Berdasarkan hasil analisis peneliti dapat disimpulkan bahwa terdapat 
hubungan kompensasi finansial terhadap motivasi kerja pegawai di Kementerian 
Agama Kabupaten Gowa disebabkan karena kurangnya kompensasi yang diterima 
berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai sehingga kebutuhan hidup pegawai 






















Kesimpulan yang dapat diperoleh berdasarkan penelitian ini adalah: 
1. Gambaran kompensasi finansial di Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
yaitu diperoleh rata-rata kompensasi finansial sebesar 48,22 standar deviasi 
5,517, sebanyak 7 responden  menilai kompensasi finansial di Kementerian 
Agama Kabupaten Gowa berada pada kategori rendah dengan persentase 
sebesar 14%. Selanjutnya sebanyak 34 responden menilai kompensasi 
finansial di Kementerian Agama Kabupaten Gowa berada pada kategori 
sedang dengan persentase 68%, dan 9 responden menilai kompensasi 
finansial di Kementerian Agama Kabupaten Gowa, berada pada kategori 
tinggi dengan persentase 18%. Jadi dapat disimpulkan bahwa kompensasi 
finansial di Kementerian Agama Kabupaten Gowa berada dalam kategori 
sedang yakni 68%.  
2. Gambaran motivasi kerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa 
yaitu diperoleh rata-rata motivasi kerja pegawai sebesar 52,4, standar deviasi 
7,695, sebanyak 6 responden  menilai motivasi kerja pegawai di Kementerian 
Agama Kabupaten Gowa berada pada kategori rendah dengan persentase 
sebesar 12%. Selanjutnya sebanyak 33 responden menilai motivasi kerja 
pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa berada pada kategori 
sedang dengan persentase 66%, dan 11 responden menilai motivasi kerja 
pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa, berada pada kategori 
tinggi dengan persentase 22%. Jadi dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 
pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa berada dalam kategori 






3. Hasil dari penelitian ini yaitu ada hubungan kompensasi finansial terhadap 
motivasi kerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Gowa, diperoleh 
nilai               sedangkan nilai             , maka                   
sehingga Ho ditolak dan Ha diterima, artinya terdapat hubungan antara 
Kompensasi Finansial Terhadap Motivasi Kerja Pegawai di Kementerian 
Agama Kabupaten Gowa.  
B. Saran 
1. Bagi organisasi, diharapkan lebih memperhatikan kesejahteraan pegawai 
dengan cara pemberian upah atau kompensasi pegawai secara tepat waktu dan 
melengkapi fasilitas pegawai sehingga pegawai lebih termotivasi untuk 
bekerja dengan baik dan mencapai target sesuai yang diharapkan organisasi. 
2. Bagi pegawai, diharapkan lebih meningkatkan kinerjanya demi kemajuan 
organisasi 
3. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan agar mengadakan penelitian dengan 
cakupan materi lainnya berdasarkan kompensasi fasilitas dan motivasi kerja 
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 KUESIONER PENELITIAN 
HUBUNGAN KOMPENSASI FINANSIAL TERHADAP MOTIVASI KERJA 
PEGAWAI DI KEMENTERIAN AGAMA KABUPATEN GOWA  
 
A. Identitas: 
Nama  : 
Jabatan   : 
Lama Bekerja : 
Pendidikan Terakhir : 
B. Petunjuk: 
1. Kuesioner ini bertujuan untuk keperluan ilmiah semata. Jadi tidak akan 
mempengaruhi Bapak/Ibu sebagai pegawai dalam bekerja di kantor ini. 
2. Bapak/ Ibu dimohon untuk mengisi identitas dengan lengkap, kami menjamin 
rahasia identitas Bapak/Ibu. 
3. Bapak/Ibu dimohon untuk memilih salah satu jawaban dengan memberi tanda 
centang     pada kolom yang telah tersedia sesuai dengan keadaan atau fakta 
yang terjadi pada Bapak/Ibu. Adapun pilihannya sebagai berikut:  
SS : Sangat Sesuai 
S : Sesuai 
TS : Tidak  Sesuai 
STS: Sangat Tidak Sesuai 
 
 1. Kompensasi Finansial 
No Pernyataan 
Skala Penilaian 
SS S TS STS 
1 Saya menerima gaji sesuai dengan 
jabatan saya. 
    
2 Saya menerima gaji setiap bulan dengan 
tepat waktu. 
    
3 Besarnya gaji yang saya terima sesuai 
dengan hasil pekerjaan yang saya 
berikan ke kantor. 
    
4 Gaji yang saya terima telah memenuhi 
kebutuhan dasar. 
    
5 Tunjangan yang diberikan sesuai 
dengan jabatan setiap pegawai. 
    
6 Pihak kantor selalu memberikan 
tunjangan hari raya setiap tahun. 
    
7 Setiap hari saya saya mendapat 
tunjangan lauk pauk. 
    
8 Pihak kantor memberikan gaji 
tambahan ketika karyawan melakukan 
kerja lembur. 
    
9 Saya mendapat dana pensiun dari 
pihak kantor 
    
10 Pegawai mendapat asuransi kesehatan 
yang memadai untuk menjamin 
kesehatan. 
    
11 Saya merasa terlindungi dengan 
adanya jaminan kesehatan dalam 
bekerja. 
    
12 Kantor menyediakan sarana dan 
prasarana kerja yang mendukung 
    
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
13 Jika pegawai merusak fasilitas kantor, 
maka pegawai harus bertanggung 
jawab. 
    
14 Fasilitas yang diberikan kantor dapat 
dibawa pulang. 
    
15 Kantor menyediakan sarana 
transportasi bagi pegawai. 
    
 
2. Motivasi Kerja Pegawai 
No Pernyataan 
Skala Penilaian 
SS S TS STS 
1 Saya merasa kebutuhan dasar seperti 
makan, minum dan pakaian sudah 
terpenuhi. 
    
2 Gaji yang saya terima perbulan dapat 
menjamin kebutuhan pangan keluarga. 
    
3 Gaji yang saya terima dapat disisihkan 
sebagian untuk memenuhi akan 
perumahan. 
    
4 Pihak kantor memaksa pegawai bekerja 
meski sedang sakit. 
    
5 
Keselamatan kerja pegawai di jamin oleh 
kantor. 
    
6 
Pihak kantor tidak bertanggung jawab 
jika saya mengalami kecelakaan kerja 
    
7 Pihak kantor sudah memberikan jaminan hari 
tua kepada saya. 
    
8 Masalah pribadi tidak mempengaruhi 
kinerja saya. 
    
9 Pihak kantor menyediakan cctv untuk 
keamanan bekerja. 
    
10 Atasan kurang menghargai pekerjaan 
pegawainya. 
    
11 Pihak kantor selalu memberikan reward bagi 
pegawai yang berprestasi. 
    
12 Hubungan antar pegawai/atasan terjalin 
dengan baik. 
    
13 Penghargaan dalam bekerja dapat 
memotivasi pegawai untuk bekerja keras. 
    
14 
Pihak kantor menempatkan pegawai yang 
sesuai dengan keahliannya. 
    
15 Pihak kantor memberikan kesempatan 
kepada pegawai untuk melakukan 
pengembangan karir. 
    
16 
Pihak kantor memberikan kesempatan 
untuk mendapatkan jabatan lebih tinggi. 
    
17 
Setiap pegawai yang berprestasi tinggi 
berhak mendapatkan promosi jabatan. 
    
          
 
 Gambar 1.1 Pengisian Angket 
 
























Gambar 1.4 Pengisian Angket 
 
 
  Gambar 1.5 pembagian Angket di Ruang Kepegawaian 
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